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Abstract 

The purpose of this research was to investigate the circular role of 

knowledge management and interdepartmental learning in the 

relationship between human resource management and the development 

of innovative behaviors. The research method was descriptive-survey. 

The statistical population of the research was made up of 218 employees 

of Qazvin City Education Department. 139 people were selected as a 

statistical sample using Cochran's formula and simple random sampling 

method. To collect data from Dixon's knowledge management 

questionnaires. (2000), Bosley and Weil's human resource management 

(2002), Moghimi and Ramzan's organizational innovation (2013) and 

Nifa's interdisciplinary learning (2001) were used. In order to determine 

the validity of the research tool from face and content validity and to 

confirm the reliability of the research tool, Cronbach's alpha coefficient 

was used. In order to analyze the data, the structural equation technique 

was used using Lisrel statistical software. The research findings showed 

that all the hypotheses The results of the research showed that human 

resource management had a direct and indirect effect on innovative 

behaviors. 
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Extended Abstract 

Introduction 

Today, more than ever, organizations need personnel and managers who have the power and 

innovative ideas to be able to achieve the goals and strategies of the organization (Abili et al, 

2015). Innovation as an important factor and It is vital for organizations in order to create 

sustainable value and competitive advantage. On the other hand, innovation is a management 

system that emphasizes the organization's mission, looks for exceptional opportunities, and 

determines whether it is the right move for the organization's strategic path or not. It 

determines the criteria of success and also looks for new opportunities (Zare et al, 2020). One 

of the indicators that can play an important role in the development of innovative behaviors of 

employees is the use of interdepartmental learning in the organization. Interdepartmental 

learning is From the process of improving actions through better knowledge and more 

effective cognition, which depends on sharing knowledge, beliefs and assumptions among 

individuals and teams (Mazlomi et al, 2014). Kalamuk and Zafar (2015) also consider 

interdepartmental learning as a process During it, the behavioral potential and capabilities of 

employees are developed and they use their common experiences and improve (Shabani et al, 

2022). Interdepartmental learning refers to the organization's capacity for continuous change 

and improvement and enables the organization to adapt to changes (Hussein et al, 2016). 

According to Peter Sangeh, cross-departmental learning is a basic principle and requirement 

for effectiveness and effective functioning in organizations. Without creating grounds for 

understanding this important factor, it is difficult for managers to motivate and guide 

organizational people. The necessity of learning comes from the fact that With the increasing 

complexity and speed of environmental changes, the uncertainty in the organizational 

environment has increased. Organizations need more knowledge and extensive awareness of 

environmental factors in order to adapt themselves to environmental changes (Alshammari, 

2020). Knowledge management is another factor. which improves innovative behaviors in the 

organization. Knowledge management, which implies the sharing and management of that 

knowledge voluntarily between individuals and teams, is considered vital in knowledge-based 

systems (Razak et al, 2016). Today, the ability And the desire of people in knowledge 

management is a very important matter for any organization, so that one of the main 

limitations of managers in the organization is the lack of ability and desire to manage new 

knowledge among employees (Pourrshidi, 2021). It should be noted that Persuading employees 

to engage in knowledge management is not a simple and easy task, and many factors affect 

knowledge management (Kiskani et al, 2022). On the other hand, paying attention to human 

resources and its effective management is the basis of cultural, technological and economic 

development. Roud. By adopting human resource management styles appropriate to different 

groups of employees, organizations can consider human resources as a strategic resource for 

gaining competitive advantage, a consistent and logical approach to human resources policies 

and practices (as internal coherence). ), align human resource policies and methods with the 

organization's strategy (as external coherence), appear active in their management practices 

instead of being passive in front of other units, and cause more attention from decision makers 

at high organizational levels. to the importance of human resource issues in policies (Sabouri 

et al, 2024). 
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In this research, an attempt is made to answer the question of whether there is a significant 

relationship between human resource management activities and the development of 

innovative behaviors with regard to the mediating role of knowledge management and 

learning of the General Department of Education of Qazvin? 

 

Theoretical framework 

Human resources: 

Different definitions of human resources originate from different perspectives of researchers 

who have defined it. Some have defined it from a technological science perspective, some 

from a developmental perspective, and some from a resource-based perspective (Abili et al, 

2015). Spector (1985) has defined human resource management from a relational perspective 

as follows: managing relationships between employees And the organization, which 

specifically includes the management of all decisions that form the nature between the 

organization and the organization's people (organization's human resources) (Bos-Nehles et al, 

2023). 

Knowledge management: 

Knowledge management is a concept that has been proposed since the late 1970s. Providing a 

comprehensive definition of the scope and territory of knowledge management is a difficult 

task and different experts have looked at it from different angles. Swan (1999) considers 

knowledge management to be any process and act of production, acquisition, capture, 

promotion and socialization and its application (Durst et al. , 2023). Malhutra (1998) 

considers knowledge management as a process through which organizations acquire skills in 

the field of learning (internalizing knowledge), coding knowledge (externalizing knowledge), 

and distributing and transferring knowledge (Razmtallab & Kahlegkhah, 2023). 

Innovation: 

Innovation is a process that provides added value and a degree of freshness to the 

organization, suppliers and customers through the development of new trading methods and 

the creation of new solutions, solutions, products and services. Kao (2000) defines innovation. 

It is defined as follows: innovation is the process of understanding or creating related 

knowledge and turning it into improved or new products and services for people who want 

them (Ogutu et al, 2023). 

Interdisciplinary learning: 

Fayol & Layelz (2000) mention learning as "detecting and correcting errors". Organizational 

learning, especially inter-departmental, is a long-term activity that transforms conditions into 

competitively advantageous conditions. Inter-departmental learning consists of all methods, 

Mechanisms and processes that are used within the organization to realize learning. 

Organizational learning is a key factor needed by an organization that wants to stand in the 

new economic world. (Hussein et al, 2016). 

 

 (Sabouri et al, 2024) conducted a study entitled "Human resource management, organizational 

innovation and the moderating role of managers' financial knowledge" and concluded that 

human resource management has an effect on organizational innovation in different 

companies in southern Iran with the moderating role of managers' financial knowledge. It is 
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positive and meaningful. (Miah et al, 2024) conducted a study titled "The effect of green 

human resource management practices on employees' green behavior: the role of employees' 

environmental knowledge management and green self-efficacy for greening the workplace." 

Analytical survey research method and random sampling method is simple. The statistical 

population includes employees of production units in the American automobile industry. The 

results of the research showed that the use of human resources management, considering the 

mediating role of employee knowledge management and self-efficacy, has a significant effect 

on employee behavior. 

 

Research Methodology 

The research method is descriptive-survey. The statistical population of the research is made 

up of 218 employees of the General Department of Education of Qazvin city. 139 people were 

selected as a statistical sample based on Cochran's formula and simple random sampling 

method. Data collection tools were standard management questionnaires. Danesh Dixon 

(2000), Bosley and Weil's human resource management (2002), Moghimi and Vermzan's 

organizational innovation (2001) and Nifa's interdisciplinary learning (2001). In the analysis 

of the data collected from descriptive and inferential statistical tests and to test the research 

hypotheses, the structural equation technique was used using Lisrel statistical software. 

 

Research Findings 

Descriptive statistics related to demographic information showed that 64% (89 people) of the 

statistical sample were male employees and 36% (50 people) of the statistical sample were 

female employees. Employees in the age range of 31 to 40 years constituted 39% (55 people) 

of the sample size. Employees in the age range of 41-50 years constituted 46% (64 people) of 

the sample size, and employees in the age range of 51-60 years constituted 15% (20 people) 

of the sample size. 65% of employees with bachelor's education (91 people), 31% of 

employees with master's education (44 people) and 4% of employees with doctorate education 

(4 people) made up the sample size. The results of descriptive statistics of research variables 

showed that the average of all components is higher than 3. and since in the range of 5 options 

that have been selected, the average higher than 3 indicates the agreement with the status of 

that variable in the above statistical population, hence this factor indicates the agreement of 

the respondents with This is the component. In the first hypothesis of the research, the 

relationship between human resource management and knowledge management was 

investigated. The strength of the relationship between human resource management and 

knowledge management was calculated to be equal to (0.69). The t-statistic of the test was 

also obtained (7.67), which was greater than the critical value of t at the 5% error level, i.e. 

(1.96). Therefore, it can be said that there is a positive and significant relationship between 

human resource management and knowledge management. In the second hypothesis of the 

research, the relationship between human resource management and interdepartmental 

learning was investigated. The strength of the relationship between human resource 

management and interdepartmental learning has been calculated as equal to (0.71). The t-

statistic of the test was also obtained (8.69), which was greater than the critical value of t at 

the 5% error level, i.e. (1.96). Therefore, it can be said that there is a positive and significant 
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relationship between human resource management and interdepartmental learning. In the third 

hypothesis of the research, the relationship between knowledge management and innovative 

behavior was investigated. The strength of the relationship between knowledge management 

and innovative behavior was calculated as (0.78). The t-statistic of the test was also obtained 

(8.76), which was greater than the critical value of t at the 5% error level, i.e. (1.96). 

Therefore, it can be said that there is a positive and significant relationship between 

knowledge management and innovative behavior. In the fourth hypothesis of the research, the 

relationship between interdepartmental learning and innovative behavior was investigated. 

The strength of the relationship between interdisciplinary learning and innovative behavior 

was calculated as (0.81). The t-statistic of the test was also obtained (9.79), which was greater 

than the critical value of t at the 5% error level, i.e. (1.96). Therefore, it can be said that there 

is a positive and significant relationship between interdepartmental learning and innovative 

behavior. In the fifth hypothesis of the research, the relationship between human resource 

management and innovative behavior was investigated. The strength of the relationship 

between human resource management and innovative behavior was calculated as (0.51). The 

t-statistic of the test was also obtained (6.49), which was greater than the critical value of t at 

the 5% error level, i.e. (1.96). Therefore, it can be said that there is a positive and significant 

relationship between human resource management and innovative behavior. In the sixth 

hypothesis of the research, the mediating role of knowledge management and 

interdepartmental learning was investigated in the relationship between human resource 

management and the development of innovative behaviors. In order to investigate the 

mediating effect of knowledge management and interdepartmental learning in the discussed 

hypothesis, the direct effect of the two constructs should be examined with the indirect effect 

in the case of mediating variables being involved, so that if the effect increases, the mediating 

effect can be considered acceptable. Due to the fact that the effect of the direct path is less 

than the indirect paths, therefore, the presence of mediating variables of knowledge 

management and interdepartmental learning increases the effect and the mediating role in the 

present hypothesis is confirmed. 

 

Conclusion 

The first hypothesis of the research examines the relationship between human resource 

management and knowledge management. The results of this hypothesis are consistent with 

the findings of the research (Sabouri et al, 2024) and are supported. In their research, they 

concluded that human resource management is based on Organizational innovation has a 

positive and significant effect in various companies in the south of Iran with the moderating 

role of financial knowledge of managers. The result is explained in such a way that when the 

information methods to find people for employment are suitable and the mechanisms of 

recruitment and provision are legal, the selection criteria of human resources for people to 

enter the organization can be clarified and facilitated. It will be done based on the rules and 

regulations and away from the circular relationship. The second research hypothesis examines 

the relationship between human resource management and interdepartmental learning. The 

results of this hypothesis are consistent with the research findings (Pourrshidi, 2021) and are 

supported. In his research, he came to the conclusion that knowledge management and 
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organizational learning play a mediating role in influencing human resource development 

activities on employee innovation. If there is a cooperative relationship and the test methods 

are dynamic and appropriate to the conditions of the employees, special training programs 

will be developed for the career promotion of the members of the organization. The 

employees also perform their challenging tasks with the like-mindedness of their other 

colleagues and will use their talents and abilities to solve organizational problems. 

Organizational tasks will benefit. The third hypothesis of the research examines the 

relationship between knowledge management and innovative behavior. The results of this 

hypothesis are consistent with the research findings (Abbas et al, 2020) and are supported. In 

their research, they reached this conclusion. They found that the use of knowledge 

management in organizations leads to the innovative behavior of employees. The result is 

explained by the fact that employees use appropriate archives to store knowledge and 

documented experiences resulting from projects, and periodic discussion and exchange 

meetings. It is held between the employees of the organization. The fourth hypothesis of the 

research examines the relationship between interdepartmental learning and innovative 

behavior. The results of this hypothesis are consistent with the findings of the research 

(Hussein et al, 2016) and are supported. In their research, they They concluded that there is a 

positive and meaningful relationship between organizational learning and organizational 

innovation, and between organizational performance and organizational innovation. The result 

is explained that the training that employees receive is effective in performing their duties 

better, and in the training of employees as well. The employees interact with their colleagues 

in performing organizational tasks and are careful about the compatibility of their tasks with 

the goals of the organization. The fifth hypothesis of the research examines the relationship 

between human resource management and innovative behavior. The results of this hypothesis 

are in agreement with the findings of the research , 2023) is consistent and supported. In their 

research, they concluded that several factors in the subcategory of knowledge management, 

including supervision measures, knowledge-based service compensation, learning mechanism 

and information technology measures have an effect on innovation. The result is explained by 

the fact that the employees will participate in the implementation of the organization's plans 

and will refer their ideas and constructive opinions to the senior managers of the organization. 

And paying attention to it is considered part of the duties of the top management of the 

organization. The sixth hypothesis of the research examines the mediating role of knowledge 

management and interdepartmental learning in the relationship between human resource 

management and the development of innovative behaviors. The results of this hypothesis are 

consistent with the findings of the research (Alshammari, 2020). ) is compatible and 

supported. In his research, he came to the conclusion that human resource management can 

have a significant impact on organizational performance through organizational learning, 

organizational culture and knowledge management capabilities. The result is explained in this 

way that employees from Feedback workers gain experience and usually get feedback from 

the occurrence of organizational events. They get help from the results of past events in 

performing their duties. And the knowledge and skills of employees are continuously 

upgraded and improved. Equal opportunity is given to all employees in the matter of 

education, and the principle of fairness in the salary system is observed. In this regard, it is 



 

116 Mohammad Sadegh Hassanzadeh Pasikhani: The mediating role of knowledge management and 

interdepartmental learning in the relationship between human resource management and the 

development of innovative behaviors 

Journal of 

     Governance Studies & Development Management 

https://www.jgsdm.ir 

 

eISSN: 3060-7256 

Volume I. Issue I. Summer 2024. Pages 110 to 123 

suggested that the selection criteria of human resources for the entry of people into the 

organization should be transparent and clear. The recruitment should be done based on the 

rules and regulations and away from the hierarchical relationship. A formal training course 

should be held for the new members of the organization. In order to promote the career of the 

members of the organization. Special training programs should be developed. Employees 

should use appropriate archives to store documented knowledge and experiences resulting 

from projects. People management mechanisms (including creating motivation, training 

people, participation and delegation) should be used. Performance management mechanisms 

(include monitoring and control planning (to be used). One of the limitations of the current 

research was that, considering that several factors affect the emergence of innovative 

behaviors (organizational communication, management styles, organizational atmosphere, 

and organizational strategies), but in this research, the constant have been considered. Based 

on this, future researchers are suggested to investigate innovative behaviors from the 

perspective of the above variables. 
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 ها: کلید واژه

 ،دانش تیریمد

 ی،بخش نیب یریادگی

 ی،منابع انسان تیریمد

 .نوآورانه یرفتارها

 چکیده

در  یبخش نیب یریادگیدانش و  تیریمد ینقش حلقوبررسی  رهدف از اجرای پژوهش حاض

-یفیتوص تحقیقروش  بود. نوآورانه یتوسعه رفتارهاا ب یمنابع انسان تیریمد رابطه میان

به  نیاداره کل آموزش و پرورش شهرستان قزوکارکنان  را پژوهش یبود. جامعه آمار پیمایشی

استفاده از فرمول کوکران و به روش نمونه  نفر با 131تعداد  تشکیل دادند.نفر  812تعداد

پرسشنامه گیری تصادفی ساده به عنوان نمونه آماری انتخاب شدند.جهت گردآوری داده ها از 

نوآوری  ،(8118)لیو و یبوسل یمنابع انسان تیریمد ،( 8111)کسونیدانش د مدیریت یها

جهت  استفاده شد. (8111بین بخشی نیفه) و یادگیری (1311ورمضان) یمیمق یسازمان

 بیابزار پژوهش،از ضر ییایپا دییتأ یو محتوا و برا یصور ییابزار پژوهش از روا ییروا نییتع

با استفاده از  یمعادلات ساختار کیکرونباخ استفاده شد.به منظور تحلیل داده ها از تکن یآلفا

فرضیه های پژوهش  تمامیکه  نشان داد پژوهش یها افتهی استفاده شد. لیزرل ینرم افزار آمار

نتایج پژوهش نشان داد که مدیریت منابع انسانی دارای اثر مستقیم و  مورد تایید قرار گرفت.

 غیر مستقیم بر رفتارهای نوآورانه بود.

 

بین  یریادگیدانش و  تیریمد نقش حلقوی(. 1401. )محمد صادق، حسن زاده پسیخانی :(APA) دیمقاله استناد کن نیلطفاً به ا

( 1)1 ،فصلنامه مطالعات حکمرانی و مدیریت توسعهدو  .انهنوآور ایا توسعه رفتارهب یمنابع انسان مدیریت بخشی در رابطه میان

110-121. 
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 مقدمه 

نوآورانه برخوردار  یها شهیهستند که از قدرت و اند ازمندین یرانیبه پرسنل و مد یگریاز هر زمان د شیامروزه سازمان ها ب

بوه عنووان عامول     ینووآور  (.Abili et al,2015)سازمان را به سر منزل مقصود برسانند یها یاف و استراتژباشند تا بتوانند اهد

اسوت   یتیرینظام مود  کی ینوآور گرید یاست.از سو داریپا یرقابت تیارزش و مز جادیسازمان ها به منظور ا یبرا یاتیمهم و ح

 کیاستراتژ ریحرکت مناسب مس ایکند که آ یم نییاست و تع ییثنااست یدارد، به دنبال فرصت ها دیکه بر رسالت سازمان تاک

یکیواز   (.zare et al,2020اسوت )  دیجد یبه دنبال فرصت ها زین وکند  یرا معلوم م تیموفق یارهایمع ر،یخ ایسازمان هست 

گیری بوین بخشوی در   بکوارگیری یواد   هایی که میتواند در توسعه رفتارهای نوآورانه کارکنان نقش مهمی داشوته باشود،   شاخص

یادگیری بین بخشی عبارت است از فرایند بهبود اقدامات از طریق دانش بهتر وشوناخت مورثرتر کوه در گورو بوه       سازمان است.

( نیوز  8112)1کالاموك و زافور  (.Mazlomi et al,2014اشتراك گذاشتن دانش، باورها و مفروضات در میان افراد و تیم هاست)

ایندی می دانند که طی آن پتانسویل رفتواری و قابلیوت هوای کارکنوان توسوعه یافتوه و از تجربیوات         یادگیری بین بخشی را فر

یادگیری بین بخشی اشاره بوه ررفیوت سوازمان بورای      (.Shabani et al,2022)مشترك خود استفاده نموده و پیشرفت نمایند

بوه اعتقواد پیتور     (.Hussein et al,2016)یابود  تغییر وبهبود موداوم دارد وسوازمان را قوادر موی سوازد بوا تغییورات سوازگاری        

هایی برای  بدون ایجاد زمینه ،یادگیری بین بخشی یک اصل و الزام اساسی برای اثربخشی و کارکرد موثر در سازمانهاست.8سنگه

شود که  یضرورت یادگیری از آنجا ناشی م درك این عامل مهم،انگیزش و هدایت افراد سازمانی امری مشکل برای مدیران است.

سازمانها نیواز بیشوتری بوه     عدم اطمینان در محیط سازمانی فزونی یافته است. با افزایش پیچیدگی و سرعت تغییرات محیطی،

 (.Alshammari,2020دانش و آگاهی گسترده از عوامل محیطی دارند تا بتوانند خود را بوا تغییورات محیطوی انطبوان دهنود)     

ه باعث بهبود رفتارهای نوآورانوه در سوازمان موی شوود.مدیریت دانوش کوه بور اشوتراك         مدیریت دانش از دیگر عواملی است ک

هوای دانوش محوور بوه      امری حیاتی در سیستم گذاشتن و مدیریت آن دانش به صورت داوطلبانه بین افراد و تیمها دلالت دارد،

یک امر پر اهمیت برای هر سوازمان اسوت    امروزه توانایی و تمایل افراد در مدیریت دانش .(Razak et al,2016حساب می آید)

عدم توانایی و تمایل در مدیریت دانوش جدیود در بوین کارکنوان      های اصلی مدیران در سازمان، به طوری که یکی از محدودیت

باید به این نکته توجه داشت که ترغیب کارکنان برای به مدیریت دانش ،امری ساده و آسان نیسوت   (.Pourrshidi,2021)است

از طرفی توجه به منوابع انسوانی و مودیریت مووثر      (.Kiskani et al,2022)وامل بسیاری بر مدیریت دانش تأثیر می گذارندو ع

با اتخاذ سبکهای مدیریت منابع انسانی متناسب با گروههای آن،اساس توسعه فرهنگی، تکنولوژیکی و اقتصادی به شمار می رود.

رقوابتی موورد مظحظوه قورار      بع انسانی را به منزله منبع استراتژیک برای کسب مزیوت کارکنان، سازمانها می توانند منا مختلف

منوابع انسوانی )بوه منزلوه انسوجام درونوی( داشوته باشوند،          دهند، رویکردی منسجم و منطقی نسبت به سیاستها و شیوه های

 ی( منطبق سازند، در اعمال مدیریت خوود بوه  با استراتژی سازمان )به منزله انسجام بیرون سیاستها و شیوه های منابع انسانی را

تصمیم گیران سطوح عالی سازمانی بوه   جای منفعل بودن در برابر سایر واحدها به صورت فعال راهر شوند، و باعث توجه بیشتر

 (.Sabouri et al,2024)اهمیت مسائل منابع انسانی در سیاست گذاریها شوند

 یبا توسعه رفتارهوا  یمنابع انسان مدیریت یها تیفعالمیان  ایل پاسخ داده شود که آسوا نیشود تا به ا یتظش م قیتحق نیدر ا

 ی وجوود معنوادار  رابطه اداره کل آموزش و پرورش شهرستان قزوین یریادگیدانش و  تیریمد یانجینقش متوجه به  با نوآورانه

 دارد؟

 

                       
1 - Kalmuk&Zafer 
2 -Piter Sengeh 

https://tmj.um.ac.ir/?_action=article&au=192685&_au=%D9%85%D8%AD%D9%85%D8%AF+%D8%B5%D8%A7%D8%AF%D9%82++%D8%AD%D8%B3%D9%86+%D8%B2%D8%A7%D8%AF%D9%87+%D9%BE%D8%B3%DB%8C%D8%AE%D8%A7%D9%86%DB%8C
https://tmj.um.ac.ir/?_action=article&au=192685&_au=%D9%85%D8%AD%D9%85%D8%AF+%D8%B5%D8%A7%D8%AF%D9%82++%D8%AD%D8%B3%D9%86+%D8%B2%D8%A7%D8%AF%D9%87+%D9%BE%D8%B3%DB%8C%D8%AE%D8%A7%D9%86%DB%8C


 

 انهنوآور ا توسعه رفتارهایب یمنابع انسان مدیریت بین بخشی در رابطه میان یریادگیدانش و  تیریمد : نقش حلقویمحمد صادق حسن زاده پسیخانی 118

 فصلنامه دو
 

 مطالعات حکمرانی و مدیریت توسعه 
https://www.jgsdm.ir 

 

eISSN: 3060-7256 

Volume I. Issue I. Summer 2024. Pages 110 to 123 

 مبانی نظری پژوهش

 منابع انسانی:

گیرد. برخی آن را از دیدگاه  اند نشأت می های مختلف محققانی که آن را تعریف کرده یدگاهتعاریف مختلف منابع انسانی از د

 (.Abili et al,2015اند) ای و برخی از دیدگاه مبتنی بر منبع تعریف کرده علوم فناوری ، برخی از دیدگاه توسعه

اند: مدیریت روابط بین کارکنان و  ریف کردهای به این شکل تع ( مدیریت منابع انسانی را از دیدگاه رابطه1122)1اسپکتور

شود که ماهیت بین سازمان و افراد سازمان ) منابع انسانی سازمان(  طور خاص شامل مدیریت تمام تصمیماتی می سازمان که به

و  سازی هایی است که برای آماده مدیریت منابع انسانی شامل تمام فعالیت (.BosNehles et al,2023)دهد را تشکیل می

های آن  گذاری ترین سرمایه هماهنگی منابع انسانی سازمان طراحی گردیده است. منابع انسانی یک سازمان نشانگر یکی از بزرگ

ها و  ها، سیاست کوشد با ابعاد و تهیه برنامه ای تخصصی است که می مدیریت منابع انسانی، رشته Sinjer(2002)است.به عقیده 

مدیریت منابع انسانی  (.Azimi&Bayat,2023های فردی و سازمانی را ارتقاء بخشد) ها و هدف آرمانها، برآورد نیازها،  فعالیت

 (.Asili,2014)اند منظور نیل به اهداف سازمانی تعریف کرده را شناسایی، انتخاب، استخدام، تربیت و پرورش نیروی انسانی به

 مدیریت دانش:

شده است. ارائه تعریفی جامع از حیطه و قلمرو مدیریت دانش کاری  مطرح 1101مدیریت دانش مفهومی است که از اواخر دهه 

مدیریت دانش را هرگونه فرایند و عمول  Swan(1999)اند. نظران مختلف از زوایای گوناگون به آن نگریسته دشوار است و صاحب

مودیریت دانوش را    Malhutra(1998)(.Durst et al,2023دانود)  پذیری و کاربرد آن می تولید، کسب، تسخیر، ترویج و جامعه

)بیروین کردن دانوش( و   ها در زمینه یادگیری ) درونی کردن دانش(، کدگذاری دانش واسطه آن، سازمان داند که به فرایندی می

 (,Razmtallab& Kahleghkhah 2023) کننوووود هووووایی را کسووووب مووووی  توزیووووع و انتقووووال دانووووش مهووووارت 

Dawenport&prosack(2000) های دانش ك سازمان  برداری و توسعه سرمایه دیرتی دانش عبارت است از بهرهمعتقدند که م

شودشووامل هوور دونووو  دانووش صوورین ودانووش ضوومنی      در جهووت تحقووق اهووداف سووازمان. دانشووی کووه موودیریت مووی     

ی هوای سوازمان   ای از فعالیوت  ( مدیریت دانش را مجموعه8110) 8همکاری وتوسعه اقتصادی  سازمان .(shirmardi,2023)است

گذاری دانش در داخل سوازمان و محویط پیراموون آن     ها، ارتقاء و به اشتراك داند که در راستای خلق، کسب و توزیع دانسته می

سوازی بورای تبودیل     مدیریت دانش را اعموال مودیریت و زمینوه    Hasanzadeh(2004)(.Ambos et al,2016شود) انجام می

عنووان یوک سورمایه     مان از طریق گردآوری، مدیریت و استفاده از دانش بوه دانش)ضمنی به عینی و بالعکس( در داخل یک ساز

 (.Yumhi et al,2024)کند یابی به اهداف سازمانی تعریف می سازمانی در راستای دست

 

 نوآوری:

نوآوری فرایندی است که از طریق توسعه روشهای جدید داد و ستد و ایجاد راهکارهای، راه حل، محصوولات و خودمات نوو،    

نوآوری را چنوین   Kao(2000)رزش افزودخ و درجه ای از تازه گی را برای سازمان، عرضه کنندگان و مشتریان فراهم می آورد.ا

تعریف می نماید: نو آوری فرآیند ادراك یا ایجاد دانش مربوط و تبدیل آن به محصولات و خدمات بهبود یافته و یا جدید، بورای  

نوآوری فرآیند اخوذ ایوده خوظن و تبودیل آن بوه محصوول،        .(Ogutu et al,2023)ی باشدافرادی که خواهان آن ها هستند، م

خدمات و روش های جدید عملیات است.نو آوری استعداد و توانایی تغییر یا انطبان را به وجود می آورد.نوآوری فرایند است که 

حصولات و خودمات نوو، ارزش افوزوده و درجوه ای از     از طریق توسعه روشهای جدید داد و ستد و ایجا د راهکارها، راه حل ها، م

نووآوری در یوک    (Shabani et al,2022(.)Halet,1998د)تازه گی را برای سازمان، عرضه کنندگان و مشتریان فراهم موی آور 

                       
1  - Spector 
2 - OECD 

https://tmj.um.ac.ir/?_action=article&au=192685&_au=%D9%85%D8%AD%D9%85%D8%AF+%D8%B5%D8%A7%D8%AF%D9%82++%D8%AD%D8%B3%D9%86+%D8%B2%D8%A7%D8%AF%D9%87+%D9%BE%D8%B3%DB%8C%D8%AE%D8%A7%D9%86%DB%8C
https://tmj.um.ac.ir/?_action=article&au=192685&_au=%D9%85%D8%AD%D9%85%D8%AF+%D8%B5%D8%A7%D8%AF%D9%82++%D8%AD%D8%B3%D9%86+%D8%B2%D8%A7%D8%AF%D9%87+%D9%BE%D8%B3%DB%8C%D8%AE%D8%A7%D9%86%DB%8C
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یود تعریوف   مفهوم وسیع به عنوان فرایندی برای استفاده از دانش یا اطظعات مربوط به مظور ایجاد یا معرفی چیزهای تازه و مف

 (.Iraji Noghondar et al,2015می نماید)

 

 یادگیری بین بخشی:

Fayol&Layelz(2000) یاد موی کننود.یادگیری سوازمانی بوه ویوژه بوین بخشوی،        "کشف و اصظح خطا"از یادگیری به عنوان

ارت اسوت از تموامی   ی عبو بخشو  نیبو فعالیت بلند مدتی است که شرایط را به شرایط سودمند رقابتی تبدیل می سازد.یادگیری 

روش ها، سازو کارها و فرایندهایی که در درون سازمان به منظور تحقق یادگیری به کوار گرفتوه موی شووند.یادگیری سوازمانی،      

 (.Hussein et al,2016)عامل کلیدی مورد نیاز سازمانی است کوه موی خواهود در دنیوای جدیود اقتصوادی پوا بور جوا بمانود          

ی را در گرو به اشوتراك گذاشوتن دانش،باورهوا و مفروضوات در میوان افوراد تویم هوا موی          خشب نیب(یادگیری 1111)1آرگریس

ی از طریق به اشتراك گذاشتن بصیرت ها، دانش، تجربه و مدل های ذهنی اعضا بخش نیبیادگیری  (.Rajabi et al,2017)داند

ه سوازمان وجوود دارد بنوا موی شوودو بوه       ی بر پایه دانش و تجربه ای کوه در حافظو  بخش نیبسازمان حاصل می شود.یادگیری 

ی اغلب جمع آوری بخش نیبمکانیسم هایی مانند سیاست، استراتژی ها و مدل هایی بر روی ذخیره دانش متکی است.یادگیری 

 (.Soomro et al,2021)نتیجه بسیاری از یادگیری های انفرادی در سازمان تعریف می شود

 

 پیشینه پژوهش

(Sabouri et al,2024)انجوام  «رانیمود  یدانوش موال   یلیو نقش تعد یسازمان ینوآور ،یمنابع انسان تیریمد»وهشی با عنوانپژ

 یلیبوا نقوش تعود    رانیو مختلف جنوب ا یدر شرکتها یسازمان یبر نوآور یمنابع انسان تیریمددادند و به این نتیجه رسیدند که 

 یمنابع انسان تیریمد یها وهیش ریتأث » تحقیقی با عنوان (Miah et al,2024) دارد. یمثبت و معنادار ریتأث رانیمد یدانش مال

انجام دادنود.  « کار طیسبز کردن مح یسبز برا یکارکنان و خودکارآمد یطیدانش مح تیریسبز بر رفتار سبز کارکنان: نقش مد

ای تولیودی در  روش تحقیق پیمایشی تحلیلی و روش نمونه گیری تصادفی ساده است. جامعوه آمواری شوامل کارکنوان واحوده     

 میوانجی  نقوش بوا در نظور گورفتن     یمنابع انسان تیریمدصنعت خودروسازی امریکا می باشند.نتایج تحقیق نشان داد بکارگیری 

 تاثیر معناداری دارد. بر رفتار کارکنان یدانش کارکنان و خودکارآمد تیریمد

(Azimi&Bayat,2023) در مراکوز   یبور نووآور   یمنابع انسان تیریش و مددان تیریمد یها تیفعال ریتأث یبررسدر پژوهشی به

عوامل متعدد در زیرمجموعوه مودیریت دانوش اعوم از اقودامات سرپرسوتی،       ی پرداختند و به این نتیجه رسیدند که رشد و فناور

وهش (در پوژ shirmardi,2023.)جبران خدمت دانش محور، مکانیسم یادگیری و اقدامات فناوری اطظعات بر نوآوری توأثیر دارد 

ی شهرستان ممسن ییمعلمان دوره ابتدا دگاهیاز د یسازمان یریادگیو  تیدانش، خظق تیریابعاد مد نیرابطه ب یمدلسازخود به 

 یرابطوه مثبوت و معنوادار    یسوازمان  یریادگیو معلموان بوا    تیو دانوش و خظق  تیریابعواد مود  پرداخت و به این نتیجه رسید که 

 یگور  یانجیو دانش با م تیریو مد یمدل عملکرد سازمان یطراحدر پژوهشی به (Razmtallab& Kahleghkhah,2023)دارند.

رابطوه   یسوازمان  یریادگی یگر یانجیبا م یدانش و عملکرد سازمان تیریمد نیبی پرداختند و اذعان نمودند که سازمان یریادگی

انجوام دادنود    استان فارس یعموم یهاکتابخانه (در پژوهشی که بر روی Shabani et al,2022)وجود دارد. یدار یمثبت و معن

بوین کلیوه مرلفوه هوای مودیریت      ی پرداختند و به این نتیجه رسیدند که سازمان یریادگیدانش و  تیریمد نیب ۀرابطبه بررسی 

دانش بر عملکورد   تیرینقش مددر پژوهشی به (Kiskani et al,2022).دانش و یادگیری سازمانی رابطه ای معنا دار وجود دارد

پرداختند و به این نتیجوه   در اداره کل ورزش و جوانان استان کرمان یمنابع انسان تیریمد یبر اقدامات راهبرد دیبا تأک یانسازم

مدیریت دانش به صورت مستقیم و غیرمستقیم ازطریق اقدامات راهبردی منابع انسانی بر عملکرد سازمانی اداره کل رسیدند که 

دانوش و   تیریمود  یانجیو نقوش م (در پوژوهش خوود بوه بررسوی     Pourrshidi,2021.)ر داردورزش و جوانان استان کرمان توأثی 

دانشگاه شهید بواهنر کرموان پرداخوت و بوه ایون       کارکنان یبر نوآور یتوسعه منابع انسان یها تیفعال ریدر تأث یسازمان یریادگی

سعه منابع انسانی بور نووآوری کارکنوان نقوش     های تو مدیریت دانش و یادگیری سازمانی در تأثیرگذاری فعالیتنتیجه رسید که 
                       

1  - Arjeriss 

https://tmj.um.ac.ir/?_action=article&au=192685&_au=%D9%85%D8%AD%D9%85%D8%AF+%D8%B5%D8%A7%D8%AF%D9%82++%D8%AD%D8%B3%D9%86+%D8%B2%D8%A7%D8%AF%D9%87+%D9%BE%D8%B3%DB%8C%D8%AE%D8%A7%D9%86%DB%8C
https://tmj.um.ac.ir/?_action=article&au=192685&_au=%D9%85%D8%AD%D9%85%D8%AF+%D8%B5%D8%A7%D8%AF%D9%82++%D8%AD%D8%B3%D9%86+%D8%B2%D8%A7%D8%AF%D9%87+%D9%BE%D8%B3%DB%8C%D8%AE%D8%A7%D9%86%DB%8C
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در  یسوازمان  یریادگیو و  یسازمان ینوآور تیو اهم کیعوامل استراتژخود به  قیتحقدر  (Soomro et al,2021).میانجی دارند

گیری ی پرداختند.نتایج پژوهش آنها نشان داد که بکارگیری مبانی استراتژیک در سازمان ها می توانود باعوث یواد   عملکرد سازمان

 باعنوان یقیتحق(Alshammari,2020بین واحدهای کاری شده و موجب بروز رفتارهای نوآورانه و بهبود عملکرد کارکنان شود.)

در  یدانش بر عملکورد سوازمان   تیریمد یها تیو قابل یفرهنگ سازمان ،یسازمان یریادگی ،یمنابع انسان تیریمد یها وهیش ریتأث»

ی هوا  سوازمان . روش تحقیق توصیفی پیمایشی بوده است.جامعه آماری تحقیوق شوامل مودیرانی    انجام داد« یسعود یها سازمان

فرهنوگ   ،یسوازمان  یریادگیو  ی موی توانود بواسوطه    منابع انسوان  تیریمدی بودند.نتایج تحقیق نشان داد سعود دولتی عربستان

(پژوهشوی بوا   Abbas et al,2020باشود.)  تواثیر معنواداری داشوته    یدانوش بور عملکورد سوازمان     تیریمد یها تیو قابل یسازمان

بوا   یگور  یانجیو م لیو تحل قیاز طر یسازمان یدانش بر نوآور تیریمد ریکوچک متوسط: تأث یها در شرکت داریپا ینوآور»عنوان

انجام دادند و به این نتیجه رسیدند که بکارگیری مدیریت دانش در سوازمان هوا باعوث بروزرفتارهوای      «SEM کردیاستفاده از رو

 یتوسعه منابع انسوانی بور نووآور    یررسی نقش فعالیتهاخود به ب قیتحقدر ،(Rajabi et al,2017)آورانه کارکنان می گردد.نو

کمیتوه  کارمنودان   پرداختند.نتایج پژوهش آنهوا کوه بور روی    سازمانی یادگیریدانش و  تیریکارکنان با آزمون نقش میانجی مد

 مودیریت  توسعه منابع انسانی بوا  یتهایفعال انیم یرابطه معنادارده بود نشان داد که امداد امام خمینی آذربایجان غربی انجام ش

قرار  دیاین پژوهش مورد تای در سازمانی یریمدیریت دانش و یادگ انجیینقش م نی. همچنوجود داردسازمانی  یریدانش و یادگ

ی،عملکرد سازمانی با نوآوری سازمانی در یوک  رابطه فرهنگ یادگیری سازمان»(تحقیقی باعنوانHussein et al,2016)گرفت. 

انجام دادند. روش تحقیق توصیفی تحلیلی است. روش نمونه گیری تصادفی طبقه ای اسوت. نتوایج   «نهاد آموزش عالی در مالزی

و معنوی   تحقیق نشان داد میان یادگیری سازمانی و نوآوری سازمانی و نیز میان عملکرد سازمانی با نوآوری سازمانی رابطه مثبت

 داری وجود دارد. 

 (ارائه شده است.1مدل مفهومی پژوهش در قالب شکل)

 

 

 

 

 

 
 :مدل مفهومی پژوهش1شکل

 

 فرضیه های پژوهش عبارت است از:

 ی با مدیریت دانش رابطه معناداری وجود دارد.منابع انسان تیریمد. میان 1

 ناداری وجود دارد.بین بخشی رابطه مع یریادگی با یمنابع انسان تیریمد. میان 8

 رابطه معناداری وجود دارد. رفتار نوآورانهدانش با  تیریمد. میان 3

 رابطه معناداری وجود دارد. رفتار نوآورانهبین بخشی با  یریادگ. میان ی1

 رابطه معناداری وجود دارد. رفتار نوآورانهی با منابع انسان تیریمدمیان  .2

 دارند. یانجینوآورانه نقش م یتوسعه رفتارهاا ب یمنابع انسان تیریمد رابطه میاندر  بین بخشی یریادگیدانش و  تیریمد .6

 

 شناسی پژوهشروش

اداره کل آموزش کارکنان پژوهش را  یجامعه آمار. است پیمایشی-یفیو از نظر روش،توص یپژوهش حاضر از نظر هدف،کاربرد

نفر بر اساس فرمول کوکران و به روش نمونه گیری  131تعداد د.داده ان لینفر تشک 812داد به تع نیو پرورش شهرستان قزو

دانش  تصادفی ساده به عنوان نمونه آماری انتخاب شدند.ابزار گردآوری داده ها،پرسشنامه های استاندارد مدیریت

 مدیریت منابع انسانی

 یادگیری بین بخشی

 مدیریت دانش

 رفتار نوآورانه

https://tmj.um.ac.ir/?_action=article&au=192685&_au=%D9%85%D8%AD%D9%85%D8%AF+%D8%B5%D8%A7%D8%AF%D9%82++%D8%AD%D8%B3%D9%86+%D8%B2%D8%A7%D8%AF%D9%87+%D9%BE%D8%B3%DB%8C%D8%AE%D8%A7%D9%86%DB%8C
https://tmj.um.ac.ir/?_action=article&au=192685&_au=%D9%85%D8%AD%D9%85%D8%AF+%D8%B5%D8%A7%D8%AF%D9%82++%D8%AD%D8%B3%D9%86+%D8%B2%D8%A7%D8%AF%D9%87+%D9%BE%D8%B3%DB%8C%D8%AE%D8%A7%D9%86%DB%8C
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ین بخشی ب و یادگیری (1311ورمضان) یمیمق ینوآوری سازمان،(8118)لیو و یبوسل یمنابع انسان تیریمد،( 8111)کسونید

بودند که روایی آنها بر اساس روایی صوری و محتوا و پایایی آنها بر اساس ضریب آلفای کرونباخ مورد تایید قرار  (8111نیفه)

از ق،یتحق یها هیآزمون فرض برای و ی و استنباطیفیتوص یآمار  آزمون هایشده از  یگرد آور یداده ها لیتحلگرفت.در 

 شد.استفاده   لیزرل یتفاده از نرم افزار آماربا اس یمعادلات ساختار تکنیک

  کرونباخ یآلفا بیضر :1جدول

 متغیر آلفای کرونباخضریب 

 مدیریت دانش 21/1

 یمنابع انسان تیریمد 22/1

 نوآوری سازمانی 21/1

 یادگیری بین بخشی 22/1

 های پژوهشیافته

نفر( از افراد نمونه آماری را کارکنان مرد و 21درصد)61آمار توصیفی مربوط به اطظعات جمعیت شناختی نشان داد که 

نفر(حجم 22درصد)31سال 11تا31نفر(از افراد نمونه آماری را کارکنان زن تشکیل دادند. کارکنان در بازه سنی 21درصد)36

ان در بازه سنی نفر(حجم نمونه را تشکیل دادند و کارکن61درصد)16سال 21تا11نمونه را تشکیل دادند. کارکنان در بازه سنی 

نفر(، کارکنان 11درصد)62نفر(حجم نمونه را تشکیل دادند. کارکنان دارای تحصیظت کارشناسی 81درصد)12سال 61تا21

نفر(حجم نمونه را تشکیل 1درصد) 1نفر( و کارکنان دارای تحصیظت دکتری 11درصد)31دارای تحصیظت کارشناسی ارشد 

 دادند.

 
 یافراد نمونه آمار یشناخت تیجمع یهایژگیو فیتوص :2جدول

 درصد فراوانی متغیر جمعیت شناختی

 جنسیت

 61 21 مرد

 36 21 زن

 111 131 کل

 سن

سال 11تا  31  22 31 

سال 21تا  11  61 16 

سال 61تا  21  81 12 

 111 131 کل

 تحصیلات

 62 11 کارشناسی

 31 11 کارشناسی ارشد

 1 1 دکتری

 111 131 کل

https://tmj.um.ac.ir/?_action=article&au=192685&_au=%D9%85%D8%AD%D9%85%D8%AF+%D8%B5%D8%A7%D8%AF%D9%82++%D8%AD%D8%B3%D9%86+%D8%B2%D8%A7%D8%AF%D9%87+%D9%BE%D8%B3%DB%8C%D8%AE%D8%A7%D9%86%DB%8C
https://tmj.um.ac.ir/?_action=article&au=192685&_au=%D9%85%D8%AD%D9%85%D8%AF+%D8%B5%D8%A7%D8%AF%D9%82++%D8%AD%D8%B3%D9%86+%D8%B2%D8%A7%D8%AF%D9%87+%D9%BE%D8%B3%DB%8C%D8%AE%D8%A7%D9%86%DB%8C
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 ( نشان داده شده است. 3ای آمار توصیفی متغیرهای پژوهش در جدول)همشخصه

 
 : آمار توصیفی متغیرهای پژوهش1جدول

 کشیدگی چولگی واریانس انحراف معیار میانگین متغیر

12/3 دانش ترتیبی  11/1  31/1  121/1  131/1-  

16/3 دانش آشکار  60/1  122/1  128/1-  821/1-  

81/3 دانش پنهان   61/1  126/1  861/1-  212/1-  

88/3 دانش استراتژیک   01/1  120/1  861/1  211/1-  

13/3 مدیریت دانش   21/1  863/1  321/1-  818/1  

12/3 جذب   22/1  311/1  102/1  203/1  

16/3 آموزش   26/1  313/1  810/1-  112/1-  

60/3 حفظ و نگهداری  22/1  003/1  106/1  631/1-  

30/3 بکارگیری موثر   18/1  110/1  161/1  221/1-  

18/3 مدیریت منابع انسانی  120/1  830/1  113/1  011/1-  

00/3 نوآوری خدمات  02/1  220/1  218/1  311/1-  

02/3 نو آوری فرایندی  20/1  023/1  611/1  121/1  

23/3 نوآوری اداری   11/1  231/1  283/1  113/1  

21/3 نوآوری سازمانی  18/1  216/1  110/1  812/1-  

10/3 مهارت فردی   62/1  166/1  322/1  123/1  

18/3 مهارت ذهنی   22/1  311/1  308/1-  131/1-  

 

گزینه ای که انتخاب شده  2می باشد و از آنجاییکه در طیف  3( نشان داد که میانگین تمامی مولفه ها بالاتر از عدد 3جدول)

ی باشد از این رو این عامل نشان دهنده نشان دهنده موافق بودن وضعیت آن متغیر در جامعه آماری فون  م 3میانگین بالاتر از 

 موافق بودن پاسخ دهندگان با این مولفه می باشد.

( 1اسمیرنوف استفاده شد که نتایج آن در جدول) -جهت مشخص نمودن روش اجرای آمار استنباطی از آزمون کولموگروف

 . ارائه شده است

 قیتحق یرهایمتغ یبرا K-Sآزمون  جینتا :4جدول

 وضعیت سطن معناداری k.sمقدار  متغیر

111/1 دانش ترتیبی  110/1  نرمال 

118/1 دانش آشکار  111/1  نرمال 

183/1 دانش پنهان   811/1  نرمال 

https://tmj.um.ac.ir/?_action=article&au=192685&_au=%D9%85%D8%AD%D9%85%D8%AF+%D8%B5%D8%A7%D8%AF%D9%82++%D8%AD%D8%B3%D9%86+%D8%B2%D8%A7%D8%AF%D9%87+%D9%BE%D8%B3%DB%8C%D8%AE%D8%A7%D9%86%DB%8C
https://tmj.um.ac.ir/?_action=article&au=192685&_au=%D9%85%D8%AD%D9%85%D8%AF+%D8%B5%D8%A7%D8%AF%D9%82++%D8%AD%D8%B3%D9%86+%D8%B2%D8%A7%D8%AF%D9%87+%D9%BE%D8%B3%DB%8C%D8%AE%D8%A7%D9%86%DB%8C
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181/1 دانش استراتژیک   811/1  نرمال 

182/1 مدیریت دانش   832/1  نرمال 

821/1 جذب   122/1  نرمال 

121/1 آموزش   181/1  نرمال 

131/1 حفظ و نگهداری  112/1  نرمال 

118/1 بکارگیری موثر   161/1  نرمال 

828/1 مدیریت منابع انسانی  102/1  نرمال 

802/1 نوآوری خدمات  106/1  نرمال 

102/1 نو آوری فرایندی  113/1  نرمال 

111/1 نوآوری اداری   116/1  نرمال 

138/1 نوآوری سازمانی  830/1  نرمال 

828/1 مهارت فردی   120/1  نرمال 

نی مهارت ذه  312/1  168/1  نرمال 

121/1 یادگیری سازمانی  111/1  نرمال 

 

بدسوت آموده اسوت.     12/1در تمامی موارد مقودار معنواداری بزرگتور از     ،نمایش داده شده است(1)طور که در جدولهمان

های تحقیق نرمال بوده و  ها وجود ندارد. به عبارت دیگر توزیع داده بنابراین دلیلی برای رد فرض صفر مبتنی بر نرمال بودن داده

 .ک را اجرا کردیهای پارامتر توان آزمون می

 
 :نماد متغیرهای مدل5جدول

 نماد سازه ومتغیر نماد سازه ومتغیر

 ME مدیریت منابع انسانی TR دانش ترتیبی

 NV نوآوری خدمات RSH دانش آشکار

 FR نوآوری فرایندی PN دانش پنهان 

اداری نوآوری  DN دانش استراتژیک   AD 

 NS نوآوری سازمانی MD مدیریت دانش 

 MF مهارت فردی  JZ جذب 

 MZ مهارت ذهنی  AM آموزش 

 EA یادگیری بین بخشی HF حفظ و نگهداری

   BK بکارگیری موثر 

 

https://tmj.um.ac.ir/?_action=article&au=192685&_au=%D9%85%D8%AD%D9%85%D8%AF+%D8%B5%D8%A7%D8%AF%D9%82++%D8%AD%D8%B3%D9%86+%D8%B2%D8%A7%D8%AF%D9%87+%D9%BE%D8%B3%DB%8C%D8%AE%D8%A7%D9%86%DB%8C
https://tmj.um.ac.ir/?_action=article&au=192685&_au=%D9%85%D8%AD%D9%85%D8%AF+%D8%B5%D8%A7%D8%AF%D9%82++%D8%AD%D8%B3%D9%86+%D8%B2%D8%A7%D8%AF%D9%87+%D9%BE%D8%B3%DB%8C%D8%AE%D8%A7%D9%86%DB%8C
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  .ارائه شده است( 3( و )8شکل های ) در قالب پژوهش یمدل ساختار

 
 پژوهش یمدل اصل ریمس بیضرا:2شکل

 
 تی مدل اصلی پژوهش مقادیر آماره:1شکل

هوای   مدل از برازندگی خوبی برخوردار است. سایر شواخص   14113از آنجا که شاخص ریشه میانگین مجذورات تقریب برابر 

 ( آمده است.6اند که در جدول) نیکوئی برازش نیز در بازه مورد قبول قرار گرفته

46.2
50

28.1232


df


 

 برازش مدل ساختاری فرضیات تحقیقهای نیکوئی  :شاخص6جدول

 RMSEA GFI AGFI NFI NNFI IFI شاخص برازندگی

<141 مقادیر قابل قبول  141<  141<  141<  141<  1-1  

 1410 1416 1412 1413 1411 14113 مقادیر محاسبه شده

 

https://tmj.um.ac.ir/?_action=article&au=192685&_au=%D9%85%D8%AD%D9%85%D8%AF+%D8%B5%D8%A7%D8%AF%D9%82++%D8%AD%D8%B3%D9%86+%D8%B2%D8%A7%D8%AF%D9%87+%D9%BE%D8%B3%DB%8C%D8%AE%D8%A7%D9%86%DB%8C
https://tmj.um.ac.ir/?_action=article&au=192685&_au=%D9%85%D8%AD%D9%85%D8%AF+%D8%B5%D8%A7%D8%AF%D9%82++%D8%AD%D8%B3%D9%86+%D8%B2%D8%A7%D8%AF%D9%87+%D9%BE%D8%B3%DB%8C%D8%AE%D8%A7%D9%86%DB%8C
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 گیری نتیجه

 (3(و)8شکل های) بر اساس پرداخته است. دانش تیریمد اب یمنابع انسان مدیریتفرضیه اول تحقیق به بررسی رابطه میان 

دهد همبستگی مطلووب   نشان میمحاسبه شده است که ( 61/1)برابر  دانش تیریمد اب یمنابع انسان مدیریت رابطه میانقدرت 

بووده و نشوان    (16/1% یعنی)2در سطن خطای  tمقدار بحرانی از  بزرگتربدست آمده است که  (60/0)نیز  آزمون tاست. آماره 

رابطه مثبوت   دانش تیریمد اب یمنابع انسان مدیریتتوان گفت میان  می ست. بنابراینامعنادار  مشاهده شدهدهد همبستگی  یم

مطابقت دارد و پشتیبانی می شود.آنها در (Sabouri et al,2024)نتایج این فرضیه با یافته های پژوهش دارد.و معناداری وجود 

بوا نقوش    رانیو مختلوف جنووب ا   یدر شرکتها یسازمان یبر نوآور یمنابع انسان تیریمد پژوهش خود به این نتیجه رسیدند که

بکوارگیری  ( نیز در پژوهش خود بیان نمودند کوه  Miah et al,2024) دارد. یمثبت و معنادار ریتأث رانیمد یدانش مال یلیتعد

تواثیر معنواداری    بر رفتار کارکنوان  یدکارآمددانش کارکنان و خو تیریمد میانجی نقشبا در نظر گرفتن  یمنابع انسان تیریمد

اسوتخدام مناسوب    یافراد برا افتنی یبرا یاطظ  رسان یروش هازمانی که گردد که  یم نییصورت تب نیحاصل بد جهینتدارد.

را ورود افوراد بوه سوازمان     یبورا  یمنوابع انسوان   نشیگوز  یارهایمعباشد می توان قانون مند  نیجذب و تأم یسازوکارهاباشد و 

خواهد گرفوت.در چنوین   صورت  یو مقررات و به دور از رابطه مدار نیبر اساس قواننیز  استخدامو تسهیل نمود.از طرفی  شفاف

همکواران   ریدانش حاصل از تخصص کارکنوان بوا سوا   شده و مشابه استفاده  یکارکنان در پروژه ها اتیاز دانش و تجربشرایطی 

از  نیوز  کارکنانو  شود یو به اشتراك گذاشته م میتسه یکارکنان سازمان انیتجربه مدانش حاصل از از طرفی  شود. یم میتسه

 .کنند یمشابه استفاده م یدر پروژه ها گرید یدانش و تجربه سازمانها

شوکل   بور اسواس   پرداختوه اسوت.   یبخشو  نیبو  یریادگی اب یمنابع انسان مدیریتفرضیه دوم تحقیق به بررسی رابطه میان 

دهود   نشان میمحاسبه شده است که ( 01/1)برابر  یبخش نیب یریادگی اب یمنابع انسان مدیریت رابطه میان قدرت (3(و)8های)

% 2در سوطن خطوای    tمقودار بحرانوی   از  بزرگتور بدسوت آموده اسوت کوه      (61/2)نیز  آزمون tهمبستگی مطلوب است. آماره 

 ابو  یمنوابع انسوان   مدیریتتوان گفت میان  می . بنابراینستامعنادار  مشاهده شدهدهد همبستگی  بوده و نشان می (16/1یعنی)

مطابقوت   (Pourrshidi,2021)نتایج این فرضیه با یافته های پوژوهش  دارد.رابطه مثبت و معناداری وجود  یبخش نیب یریادگی

یرگوذاری  مودیریت دانوش و یوادگیری سوازمانی در تأث    دارد و پشتیبانی می شود.وی در پژوهش خود به این نتیجوه رسوید کوه    

زموانی  گوردد کوه    یم نییصورت تب نیحاصل بد جهینت.های توسعه منابع انسانی بر نوآوری کارکنان نقش میانجی دارند فعالیت

و مناسوب   ایآزمون پو یروش هاو  ردیصورت گ یو مقررات و به دور از رابطه مدار نیبر اساس قوانکارکنان ادارات استخدام که 

خواهود شود. کارکنوان نیوز وروایف       نیخاص تدو یآموزش یاعضاء سازمان برنامه ها یارتقاء شغلجهت باشد،کارکنان  طیبا شرا

چالشی خود را با همفکری سایر همکاران خود انجام می دهند و از استعدادها و توانایی های خود جهت حل مشکظت سوازمانی  

های آموزشی و کارگاههوای تخصصوی از توانوایی و     استفاده بهینه خواهند نمود.کارکنان جدید الورود نیز ضمن شرکت در دوره

 دانش لازم جهت انجام ورایف سازمانی بهره مند خواهند شد.

قودرت   (3(و)8شکل های) بر اساس پرداخته است.دانش با رفتار نوآورانه  تیریمدفرضیه سوم تحقیق به بررسی رابطه میان 

 tدهد همبستگی مطلوب اسوت. آمواره    نشان میمحاسبه شده است که ( 02/1)دانش با رفتار نوآورانه برابر  تیریمد رابطه میان

دهود   بووده و نشوان موی    (16/1% یعنوی) 2در سوطن خطوای    tمقدار بحرانوی  از  بزرگتربدست آمده است که  (06/2)نیز  آزمون

مثبوت و معنواداری    رابطوه دانش بوا رفتوار نوآورانوه     تیریمدتوان گفت میان  می ست. بنابراینامعنادار  مشاهده شدههمبستگی 

مطابقوت دارد و پشوتیبانی موی شوود.آنها در پوژوهش       (Abbas et al,2020)نتایج این فرضیه با یافته های پژوهش دارد.وجود 

 جوه ینتبکارگیری مدیریت دانش در سازمان ها باعث بروزرفتارهوای نوآورانوه کارکنوان موی گردد.    خود به این نتیجه رسیدند که 

دانش و تجارب مسوتند شوده حاصول از انجوام      رهیمناسب جهت ذخ ویگردد که کارکنان از آرش یم نییصورت تب نیحاصل بد

 سوتم یاز سدر ضومن  گوردد.  یبرگوزار مو   سازمانکارکنان  نیب یجلسات بحث و تبادل نظر دوره او  کنند یپروژه ها استفاده م

در  مدیران و کارکنان نیوز  ریاز دانش و تجربه ساو  شود یو تبادل اطظعات کارکنان استفاده م رهیمناسب جهت ذخ یکیالکترون

هموواره در ارائوه روش   و  کند یرا جستجو م یدیجد یدر ارائه خدمات روش ها سازمان نیااز طرفی شود. یسازمان استفاده م

 می باشد. شتازیپ ،یخدمات نینو یها ندیها و فرا

https://tmj.um.ac.ir/?_action=article&au=192685&_au=%D9%85%D8%AD%D9%85%D8%AF+%D8%B5%D8%A7%D8%AF%D9%82++%D8%AD%D8%B3%D9%86+%D8%B2%D8%A7%D8%AF%D9%87+%D9%BE%D8%B3%DB%8C%D8%AE%D8%A7%D9%86%DB%8C
https://tmj.um.ac.ir/?_action=article&au=192685&_au=%D9%85%D8%AD%D9%85%D8%AF+%D8%B5%D8%A7%D8%AF%D9%82++%D8%AD%D8%B3%D9%86+%D8%B2%D8%A7%D8%AF%D9%87+%D9%BE%D8%B3%DB%8C%D8%AE%D8%A7%D9%86%DB%8C
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شوکل   بور اسواس   پرداختوه اسوت.  رفتوار نوآورانوه   بوا   یبخشو  نیبو  یریادگیو فرضیه چهارم تحقیق به بررسی رابطه میوان  

دهود   نشوان موی  محاسوبه شوده اسوت کوه     ( 21/1)با رفتار نوآورانوه برابور    یبخش نیب یریادگی رابطه میانقدرت  (3(و)8های)

% 2در سوطن خطوای    tمقودار بحرانوی   از  بزرگتور بدسوت آموده اسوت کوه      (01/1)نیز  آزمون tهمبستگی مطلوب است. آماره 

بوا   یبخشو  نیبو  یریادگیو توان گفت میان  می ست. بنابراینامعنادار  مشاهده شدهدهد همبستگی  بوده و نشان می (16/1یعنی)

مطابقت دارد و (Hussein et al,2016)نتایج این فرضیه با یافته های پژوهش دارد.رابطه مثبت و معناداری وجود رفتار نوآورانه 

میان یادگیری سازمانی و نوآوری سازمانی و نیز میان عملکورد  تیجه رسیدند که پشتیبانی می شود.آنها در پژوهش خود به این ن

(در پوژوهش خوود ارهوار    Soomro et al,2021سازمانی با نوآوری سازمانی رابطه مثبت و معنی داری وجوود دارد.همچنوین )  

کواری شوده و موجوب بوروز      داشتند که بکارگیری مبانی استراتژیک در سازمان ها می توانود باعوث یوادگیری بوین واحودهای     

 افتیدرکارکنان که  ییگردد که آموزشها یم نییصورت تب نیحاصل بد جهینترفتارهای نوآورانه و بهبود عملکرد کارکنان شود.

 فیشود.کارکنان در انجام ورا یتوجه م کسانیبطور  نیز درآموزش کارکنانو  است رگذاریتاث شانفیدر انجام بهتر ورا ندکن یم

 سوازمان  نیو در ااز طرفوی  کننود.  یاهداف سازمان دقت م خودبا فیدرمورد تناسب ورابوده و همکاران خود درتعامل با یسازمان

 نیدر ادر ضمن است. شتازیپ دیهمواره در عرضه خدمات جد سازمان نیاو  شود یعرضه م کارکنانبه  یدیهمواره خدمات جد

در  دیجد یو پروژه ها قیجهت انجام تحق یمنابع مال سازمان نیدر او  شوند ینوآور شدن آموزش داده م یکارکنان برا سازمان

و ارتقواء   یشوغل  شورفت یتواند در پ یکارکنان خظن و کارآمد م ییشناسا قیدق یستمهای.وجود سردیگ یکارکنان قرار م اریاخت

 یچوه نوو  کارکنوان   شده و در جهوت جوذب    یچگونه طراح یانسان یرویجذب ن ستمیس نکهیپست کارکنان نقش داشته باشد.ا

توانود باعوث دانوش     یجذب و انتصاب کارکنان فعوال مو   قیدق ستمیس یریاست.بکارگ یاتیح یامر ردیگ یمورد استفاده قرار م

 یوی کوه دارا  یکارکنان نیآورد.چن یسازمان به بار م یرا برا یادیصدمات ز یکارکنان نیمدار بودن افراد سازمان شده و ترك چن

حل خواهند  کنزمان مم نیبا ارباب رجو  در تعامل اند و مشکظت آنها را در کمتر وستهیشوند پ یمارزشمند سازمان محسوب 

 یمهمو  شتواند در بهبود عملکرد فرد نق یعملکرد کارمند در سازمان م یحت ایبازخورد از ارباب رجو  و  افتیدر ینمود.از طرف

 .داشته باشد

شوکل   بور اسواس   پرداختوه اسوت.  بوا رفتوار نوآورانوه     یمنوابع انسوان   تیریمود فرضیه پنجم تحقیق به بررسی رابطوه میوان   

دهود   نشوان موی  محاسوبه شوده اسوت کوه     ( 21/1)با رفتار نوآورانه برابور   یمنابع انسان تیریمد رابطه میانقدرت  (3(و)8های)

% 2طن خطوای  در سو  tمقودار بحرانوی   از  بزرگتور بدسوت آموده اسوت کوه      (11/6)نیز  آزمون tهمبستگی مطلوب است. آماره 

بوا   یمنوابع انسوان   تیریمدتوان گفت میان  می ست. بنابراینامعنادار  مشاهده شدهدهد همبستگی  بوده و نشان می (16/1یعنی)

مطابقوت   (Azimi&Bayat,2023)نتایج این فرضیه بوا یافتوه هوای پوژوهش     دارد.رابطه مثبت و معناداری وجود رفتار نوآورانه 

عوامل متعودد در زیرمجموعوه مودیریت دانوش اعوم از      ا در پژوهش خود به این نتیجه رسیدند که دارد و پشتیبانی می شود.آنه

 Rajabi et) .اقدامات سرپرستی، جبران خدمت دانش محور، مکانیسم یادگیری و اقدامات فناوری اطظعات بر نوآوری تأثیر دارد

al,2017 دانوش   مدیریت توسعه منابع انسانی با یتهایفعال انیم یررابطه معنادا( نیز در پژوهش خود به این نتیجه رسیدند که

قورار   دیو ایون پوژوهش موورد تای    در سوازمانی  یریمدیریت دانش و یادگ انجیینقش م نی. همچنوجود داردسازمانی  یریو یادگ

و نظورات  هوا   دهیسازمان مشارکت نموده و ا یطرحها یگردد که کارکنان در اجرا یم نییصورت تب نیحاصل بد جهینتگرفت. 

سازمان  یاصل یتهایدر اولو یوجود نگاه مثبت به منابع انسان یارشد سازمان ارجا  خواهند داد.از طرف رانیسازنده خود را به مد

گوردد.در ضومن    یسازمان محسوب م یلعا تیریمد فیو توجه به آن جزء ورا یمنابع انسان یندهایفرا یکپارچگیقرار گرفته و 

سازمان خواهود بوود. کارکنوان سوازمان      یعال تیریمد دیکارکنان مورد تاک ینیگز ستهیو شا یسالار ستهیسازمان به شا شیگرا

 یخوود مو   یکوار  یوقوت خوود را در واحودها    شوتر یانجوام داده و ب  یمسوتمر  یهوا یریگیروزانه پ فیبه اتمام رساندن ورا یبرا

.درضومن وجوود برناموه هوا و     ندینما یدر دسوترس مو  اسوتفاده را از زموان    تیو خوود نها  یسازمان فیگذرانند.آنها  در انجام ورا

 نی.در چنو دیو نما فوا یا یکارکنان سوازمان نقوش مهمو    یسطن علم و دانش تخصص شیتواند در افزا یم زین یآموزش یکارگاهها

منعطف در حل مشوکظت   یخواهد بود و ساختار سازمان یردف انیجو سازمان آرامش بخش و به دور از هرگونه تنش م یطیشرا

 .خواهند داشت یشده سازمان نقش موثر ینیب شیپ ریغ

https://tmj.um.ac.ir/?_action=article&au=192685&_au=%D9%85%D8%AD%D9%85%D8%AF+%D8%B5%D8%A7%D8%AF%D9%82++%D8%AD%D8%B3%D9%86+%D8%B2%D8%A7%D8%AF%D9%87+%D9%BE%D8%B3%DB%8C%D8%AE%D8%A7%D9%86%DB%8C
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بوا   یمنابع انسوان  تیریمد انیدر رابطه م یبخش نیب یریادگیدانش و  تیریمدفرضیه ششم تحقیق به بررسی نقش میانجی 

 موورد  در فرضویه  بوین بخشوی   یریادگیدانش و  تیریمد میانجی اثر بررسی منظور به پرداخته است.نوآورانه  یتوسعه رفتارها

 توا  داد قورار  بررسی مورد میانجی متغیرهای  ساختن دخیل حالت در مستقیم اثر غیر با سازه را دو مستقیم اثر بایستی حث، ب

 غیور  باشود. اثور   موی  (21/1برابور)  اثرمسوتقیم   حاضور  فرضیه دانست. در قبول قابل را اثر میانجی بتوان اثر افزایش صورت در

 :از است عبارتدانش  تیریمدمیانجی  متغیر وجود صورت در مستقیم

 1/61× 1/02 =1/232 

 :از است عبارت بین بخشی یریادگیمیانجی  متغیر وجود صورت در مستقیم غیر اثر

1/01× 1/21 =1/202 

دانوش و   تیریمود میوانجی   متغیرهوای   وجوود  بنابراین مستقیمغیرهای  مسیر از مستقیم مسیر اثر بودن به کمتر توجه با

نتوایج ایون فرضویه بوا     .شود می واقع تایید مورد فرضیه حاضر در میانجی نقش افزایش می دهد و را ثیرتا بین بخشی یریادگی

مطابقت دارد و پشتیبانی می شود.وی در پژوهش خود بوه ایون نتیجوه رسوید کوه       (Alshammari,2020)یافته های پژوهش 

 یدانش بور عملکورد سوازمان    تیریمد یها تیو قابل ینفرهنگ سازما ،یسازمان یریادگی ی می تواند بواسطه منابع انسان تیریمد

مدیریت دانوش بوه صوورت مسوتقیم و غیرمسوتقیم      نیز اذعان داشتند که  (Kiskani et al,2022) تاثیر معناداری داشته باشد.

حاصول   جوه ینت.ازطریق اقدامات راهبردی منابع انسانی بر عملکرد سازمانی اداره کل ورزش و جوانان اسوتان کرموان توأثیر دارد   

 یسازمان یاز وقو  رخدادها معمولاًو  کنند یخود تجربه کسب م یکار یکارکنان از بازخورها گردد که یم نییصورت تب نیبد

انش و مهارت کارکنان بوه طوور مسوتمر    و د .رندیگ یخود کمک م فیگذشته درانجام ورا عیوقا جیاز نتاآنها .رندیگ یبازخورد م

در نظام حقون و دستمزد  یاصل عدالت پرورو  شود یبرابر در امر آموزش به همه کارکنان داده م .فرصتابدی یارتقاء و بهبود م

 رانیمود و  شود یاستفاده م یمیو کار ت یادراک ،یارتباط یمهارت ها یارتقا یلازم برا یاز سازوکارهااز طرفی شود.  یم تیرعا

و اعضا ارتباطات باز و  رانیمد نیباین امر باعث می گردد که  د.ها مشارکت کنن یریگ میخواهند تا در تصم یسازمان از اعضا م

  آسان برقرار است

استخدام بور  و روشن باشد. ورود افراد به سازمان شفاف یبرا یمنابع انسان نشیگز یارهایمع گردد پیشنهاد میدر این راستا 

.جهت برگزار شود یرسم یدوره آموزش سازمان دیجد یاعضا ی.براردیصورت گ یو مقررات و به دور از رابطه مدار نیاساس قوان

دانوش و تجوارب    رهیو مناسوب جهوت ذخ   وی.کارکنان از آرشو گردد نیخاص تدو یآموزش یاعضاء سازمان برنامه ها یارتقاء شغل

شوارکت  ، پرورش افراد ، م زهیانگ جادیافراد ) شامل ا تیریمد یمستند شده حاصل از انجام پروژه ها استفاده کنند.از سازوکارها

شوود.مدیریت عوالی   نظوارت و کنتورل (اسوتفاده     یزیو عملکرد )شامل برناموه ر  یرتیمد ی.از سازوکارهاشود( استفاده ضیو تفو

ضمن برگزاری کارگاههای آموزشی عملکرد حرفه ای را به کارکنان خود آموزش دهود و ضومن ارائوه بوازخورد نوواقص       سازمان

توا   نود یاسترس زا و سخت  به کارکنان محوول نما  یفی،وراسازمان رانیمد یو دوره ابه طور متناوب کاری آنها را گوشزد نماید.

امور را   نیا دیو نقاط ضعف آنها را به کارکنان  بازخورد دهند.کارکنان با لیکارکنان را تحل یاعتماد به نفس و خودکارآمد زانیم

در جهوت تحقوق اهوداف     نیاست ،بنابرا سازمان یعالبه اهداف  یابیو دست شرفتیآنها منوط به پ شرفتیکه توسعه و پ رندیبپذ

برگوزار   سوازمان کارکنان  نیماهانه وبه طور منظم در ب ایو  یبه صورت هفتگ ی.جلساتندیفروگذار ننما یکوشش چیاز ه یسازمان

ا توجوه بوه   بو از محدودیت های  پژوهش حاضر این بود که فراهم شود. گریکدیگردد تا موجب انتقال دانش و تجربه کارکنان به 

 یهایو اسوتراتژ  یسازمان ت،جویریمد ی،سبکهایگذارد)ارتباطات سازمان یم ریتاث بروز رفتارهای نوآورانه بر یعوامل متعدد نکهیا

بر این اسواس بوه پژوهشوگران آتوی پیشونهاد موی شوود بوه بررسوی          ثابت در نظر گرفته شده اند. قیتحق نیدر ا کنی(لیسازمان

 متغیرهای فون بپردازند. از منظرنوآورانه  یرفتارها
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